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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актуальность темы исследования. Трансформация россий­
ского общества привела к появлению новых социальных структур 
и социальных организаций, складыванию нового типа социальных 
отношений между работниками этих организаций. Одними из них 
стали бизнес-организации, институциональная структура которых 
во многом определяются их корпоративной идентичностью. 
В отечественной социологии особый интерес вызывают вопро­
сы формирования и проявления российской идентичности в условиях 
трансформации общества1 • В последнее время активизировался также 
научный интерес к социологическому изучению российских бизнес­
организаций, их человеческих ресурсов и организационной культуры, 
с одной стороны, а с другой - корпоративной культуры различных 
социальных организаций, которая выступает метапрограммой взаи­
модействия организаций с органами государственной власти, а также 
отношений между руководством организаций и их сотрудниками2 • 
Корпоративная идентичность сотрудников российских бизнес­
организаций как особого социального института еще не стала пред­
метом научно-исследовательского интереса в социологии. В научной 
литературе она рассматривается преимущественно в социально­
психологическом контексте, где основное значение придается изу­
чению эмоций, которые возникают у сотрудников при восприятии 
бизнес-организации. Социологический подход к изучению корпора­
тивной идентичности требует рассматривать ее как особый тип соци­
альной идентичности, в основе которого лежит осознанное принятие 
сотрудниками сложившихся ценностей и норм бизнес-организаций. 
Корпоративная идентичность, характеризуемая тем, насколько со­
трудники принимают сложившиеся ценности и следуют принятым 
корпоративным нормам бизнес-организаций, выступает в качестве 
1 Российская идентичность в условиях трансформации: опыт социологического анализа / 
Отв. ред. М.К Горшков, Н.Е. Тихонова. - М.: Наука, 2005; Валков Ю.Г Россиliская идентич­
ность: особенности формирования и прш1вле-нИJ1 // Социшюгические исследованИJ1. 2006. № 
7 С 13-22; Российская иденп~чность в социшюгическом измерении. М.: Инсп~тут социоло­
гии РАН, 2008;.Денисова ГС. Дмит-риев А.В., КлwwенкоЛВ. Южнороссийская идеНП!чность: 
факторы и ресурсы. - М .. Аль-фа-М, 2010. 
1 Об зтом свидете.1ьствует проведение секционных заседаний и «крутых столов» по 
темам «Социо.1огия бизнеса: человеческие ресурсы бизнес-организации», «Социология ор­
ганизаций» на последних Всероссиliских социологических конгрессах (См.: Материалы 111 
Всероссийского социологического конгресса. М.: Институт социологии РАН, Российское об­
щество социологов, 2008; Социология в системе научного управленя11 [Электронный ресурс]: 
Материалы JV Всероссийского социологического конгресса / ИС РАН, ИСПИ РАН, РГСУ -
М.: ИС РАН, 2012). 
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основы корпоративного поведения сотрудников. Социологическое 
изучение корпоративной идентичности сотрудников российских 
бизнес-организаций имеет большое значение для понимания инсти­
rуциональных структур, социальных взаимодействий и моделей по­
ведения сотрудников этих организаций. 
Однако такое изучение связано с преодолением определенных 
методологических трудностей, обусловленных отсутствием соответ­
ствующего методологического инструментария. Это предполагает 
предварительную научную рефлексию по поводу методологических 
оснований научно-исследовательской деятельности в данной обла­
сти когнитивного интереса. 
Аюуальность темы исследования обусловлена необходимостью 
разработки методологического конструкга социологического исследо­
вания внешних и внутренних факторов формирования корпоративной 
идентичности, ее струкrуры и вьmолняемых функций. В связи с этим 
социологическое изучение корпоративной идентичности сотрудников 
российских бизнес-организаций имеет как научную, так и социальную 
значимость, связанную с пониманием социальных практик влияния кор­
порапmной идентичности на специфику взаимодействия сотрудников 
в бизнес-организации. Кроме того, социологическое изучение корпора­
тивной идентичности сотрудни1<0в российских бизнес-организаций рас­
ширяет «поле» профессиональной деятельности социологов, работаю­
щих в рамках такой научной специальности, как «социальная струкrура, 
социальные инстmуrы и процессы». 
Степень научной разработанности темы. Корпоративная иден­
тичность сотрудников организаций становится предметом научных ис­
следований еще в середине прошлого века. В зарубежной литершуре 
корпоративная идентичность рассмсrгривается преимущественно как 
«безграничная привязанность сотрудников к организации» (Дж. Марч и 
Г. Саймон, Р. ван Дик)3. При этом исследователи обращают внимание на 
необходимость изучения корреляционной зависимости корпоративной 
идентичности от таких переменных, как мотивация, удовлетворенность 
от работы, квалификация, рабочая позиция. В частности, М. Рикета 
установил сильную взаимосвязь между корпоративной идентификаци­
ей, удовлетворенностью трудом и вовлеченностью в рабmу4. 
Зарубежные исследоюrели при изучении mрпоративной идентич­
ности сотрудников организаций выделяют различные объекть1 и уров­
' Marr:h J.G., S1mon Н.А. Organizations. N.Y, 1958; Р. ван Дик. Преданность и иден­
mфикаци1 с орrанизациеi!/ Пер. с нем.- Харьков, 2006. - С.142 
• Ri/r.etta М Organizatюnal ldentilication: А Meta-Analysis /1 Joumal of Vocational Be-havior. 
2005. Vol. 66 (2). 
ни идентификации. В качестве таких объектов называются профессия, 
карьера, команда и организация в целом (У. Вагнер, Дж. Штельмахер, 
О. Крист)5, в качестве уровней - персональная корпоративная идентич­
ность, идентичность с группой, идентичность с организацией в целом. 
При этом исследователи подчеркивают, что эти уровни постоянно меня­
ются в зависимости от контекста (Р. Крамер)6• 
В зарубежной литературе существуют разные представления о 
том, что лежит в основе корпоративной идентификации сотрудников 
организации. Одни исследователи считают, что ее основу составляет 
имидж организации (Дж. Даггон, Дж. Дукерих, Ч. Харкваил)7, другие -
престижность группы и характер межгрупповых отношений, таких как 
межгрупповой контакт, соревнование, дискриминация (JO. Липпонен)8• 
В настояшее время в зарубежной литературе большое внимание 
уделяется выяснению влияния корпоративной идентичносrn сотрудни­
ков на эффективность профессиональной деятельности организаций 
(Ф.А. Маел, Б.Е. Асфорт, П.Ф. Друкер)9• 
Корпоративная идентичность сотрудников российских органи­
заций стала предметом отечественных научных исследований в кон­
це 90-х IТ. ХХ в. В центре внимания исследователей оказались такие 
вопросы, как: 1) понятие корпоративная идентичность (А.Н. Крьшов, 
Н.Ю. Пименова, В.В. Ермолаев, Н.А. Бардякова, Е.А. Дагаева, А.В. Ко­
шарный); 2) объекты корпоративной идентификации (С.А Липатов, 
АН. Крылов); 3) структурные компоненты корпоративной идентич­
ности (Г.М. Андреева, В.А Ядов, Е.А. Дагаева, А.В. Кошарный); 4) 
функции корпоративной идентичности (С.А Дроздова, АН. Кры­
лов); 5) типология корпоративной идентичности (А.В. Кошарный); 
6) факторы и процесс формирования корпоративной идентичности 
сотрудников организаций (АН. Крылов, С.А Липатов, Е.В. Бушуева, 
О.В. Жилкина, Н.Ю. Пименова, Ф.И. Шарков, Т. Скворцова, И. Стер­
нин, А Фисун, В.В. Ермолаев, Н.А. Бардякова). 
5 Van Dick R" Wagner, И., Ste/macher J.,Chrisl О. The utility of а broader conceptual-ization 
of organizalional identification: Which aspects realy matter? // Joumal of Occupational and 
Organizational Psychology. 2003. 
6 Kramer R.M Intergroup Relations and Organizational Dilemmas: Тhе role ofCategori-zation 
Processes 11 Research in Organizational Behavior.1991. vol.13. 
7 Dullon J.E" Dukerich J.M. &Harquail Н. Organizational images and member identifi-cation. 
Administrative Science Quarterly, 39, Р.239- 263. 
• Lipponen J. Organizational identifications: Antecedents and Consequenses ofldentifi-cations in 
а Shipyard Context. Helsinki, 2001 
'Мае/ F.A" Ashforth В.Е. Alumni and their alma mater: А partial test ofthe reformulated model 
of organizational identification // Joumal of Organizational Behavior.1992. № 1 З; Друкер П.Ф. 
ЗадачименеджментааХХ!веке. М" 2000. С.272. 
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По вопросу о том, что такое корпоративная идентичность со­
трудников организаций в отечественной литературе существуют две 
группы научных представлений. Одни исследователи считают, что 
«корпоративная идентичность - это отождествление сотрудниками 
или отдельными организационными структурами себя как части 
организации, выражающееся в признании корпоративной филосо­
фии, в воплощении организационных норм и правил поведения» 
(А.И. Крылов, Н.Ю. Пименова, В.В. Ермолаев, Н.А. Бардякова)10 . 
Эти исследователи полагают, что отождествление сотрудника с 
организацией осуществляется посредством, прежде всего, реали­
зации необходимых организационных норм и правил. Другие уче­
ные рассматривают корпоративную идентичность как «результат 
когнитивно-эмоционального процесса осознания себя представите­
лем определенной организации, определенную степень соответствия 
с ней» (Е.А. Дагаева, А.В. Кошарный)' 1 • При этом акцент делается на 
анализе эмоций, которые возникают у сотрудников при восприятии 
самой организации. 
Отечественные ученые при изучении корпоративной идентич­
нос-ги сотрудников организаций также выделяют различные обь­
екты идентификации. В частности, они обращают внимание на то, 
что сотрудники идентифицируют себя как с различными социальны­
ми группами в рамках организации, так и с организацией в целом. 
При этом они обращают внимание на взаимосвязь корпоративной 
идентификации с характером межгрупповых отношений в орга­
низации, стилем руководства и типом организационной культуры 
(С.А. Липатов)12 • 
При изучении корпоративной идентичности российских орга­
низаций одни исследователи в ее структуре выделяют когнитивный, 
аффективный, оценочный и мотивационный компоненты (Г.М. Ан-
10 Крылов А.Н. Корпора-mвнц идентичноС1Ъ дл1 менеджеров и маркетологов. М., 2004; 
Пименова Н.Ю. Особенности формированИJ1 mрпораmвной идентичности в си<.-теме дис­
танционного о6учени1: onьrr Владивостоu:JСОго государсmенного университета экономики 
и сервиса// Университетское ynpaWJeниe: практика и анализ. 2004. № 5-6(33). С. 163-172; 
Ермолаев В.В., Бардякова Н.А. СВJ1зь уровЮ1 организационной идентичносm сотрудников с 
образом настоящего и будущего органов внутренних дел. 11 ВеСТНИJ( Воронежского инсmтута 
МВД России. 2009. № 3. С. 55-60. 
11 ДQ2Dl!ВLJ Е.А. Ритуал JCaJ< способ развИТИll и щщцерJ1<ЗНИ11 mрпоряmвной идеJmN-ности ву­
зовсmrо сообщесmа.// Весmик НИI<еrородского университета им. И.И. ЛобачеВС1<Drо. Cep1t1t Со­
циальные науки,2009,№2(14),С. 99-103;КошарныйА.В. Проблемаор-rаннзационноА идентично­
сти работников. (Элеюронный ресурс). URL: http://www.o-xecutive.ru/commШ1ity/articles/9SS809/. 
11 Липатов С.А. Социальнц идентичность работников в организационных услови-кх. // 
ИдеНТИЧНОС1Ъ и организация в менsющемся мире: сб. научи. ст. / Под ред. Н.М. Ле-бедевой, 
Н.Л. Ивановой, В.А. Штро; Гос. Ун-т-Высшu школа экономики. - М. 2008. С. 191-232. 
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дреева, В.А. Ядов, Е.А. Дагаева, А.В. Кошарный)13, друmе - личност­
ный и социальный (С.А Дроздова)14 • 
Внимание отечественных исследователей приwrекает также во­
прос о функциях корпорсrгивной идентичности сотрудников органи­
заций. Одни из них считают, что основными ее функциями являются 
интеграция само-представлений, самооценок и индивидуальных цен­
ностей в единую структуру, а так же саморазвитие, которое предпо­
лагает стимулирование личносmой, профессиональной и кулыурной 
самореализации (С.А. Дроздова)15 Другие ученые в качестве таких 
функций выделяют в первую очередь «повышение мотивации труда; 
сокращение текучести кадров; улучшение трудовой дисциплины; спо­
собствует повышению готовности к увеличению производительности, 
выполнению дополнительных заданий, участию во внесрочных рабо­
тах; способствует так же улучшению привлекательности предприятия 
на рынке труда, содействию в привлечении высококвалифицирован­
ных специалистов» (А.Н. Крылов)16• 
В отечественной литературе существуют разные представ­
ления о том, что лежит в основе корпоративной идентификации 
сотрудников организации. Одни исследователи считают, что ее 
основу составляет характер межгрупповых отношений, таких 
как зависимость, независимость, кооперация и конкуренция 
(Е.В. Бушуева) 17 , другие - уровень удовлетворения потребно­
стей (В.В. Ермолаев, Н.А. Бардякова) 18, престиж подразделения 
и организации в целом, а также межгрупповая предубежденность 
"Анореева ГМ Социалъ.нах психология. 2003. С. 306; Ядов В.А. Социалъ.нах пси-холоrия 
личности // Социология и современность.. - 2003. Т 1. - С. 75-90; Дагаева Е.А. Риrуал как 
способ развития и поддержани.я корпоративной идентичности вузовского со-общества. Вест­
ник Нижегородского университета им. Н.И. Лобачевского. Серия Социальные науки, 2009, 
№ 2 (14), С. 99-103; Кошарный А.В. Проблема организационной идентичности работнюrов. 
//[Электронный ресурс]. URL: http://www.e-xecutive.ru/community/articles/955809/ (Дата обра­
щен и я 17.092011). 
" Дроздова СА. Структурные компоненты идентичности личности сотрудников та­
моженных органов. //Мир науки, кулъ.rуры и образования,. №3. (22), 2010. С.192-200. 
11 Дроздова С.А. Структурные компоненты идентичности личности сотрудников та­
моженных органов. //Мир науки, кулъ.rуры и образования,. №3. (22), 2010. С. 192-200. 
"Крылов А.Н. Корпорапmнах идеJПИЧНостъ для менеджеров и маркетологов / А.Н. Кры­
лов. М : Икар, 2004. С. 54. 
17 Липатов С.А. Социальнах идентичностъ рабоПIИКОВ в организационных услови-11х. // 
Идеитичностъ и организация в меняющемся мире: сб. научи. ст. /под ~.Н.М. Лебе-девой, 
Н.Л. Ивановой, В.А. Штро, Гос. Ун-т - Высшах школа экономики. - М.: И:щ дом ГУ ВШЭ, 
2008, с. 197-202. 
18 Ермалаев В. В., Бардякова Н.А. С1111зь уровн11 орrанизационной идентичности со­
трудников с образом настоящего н будущего органов внутренних дел// ВссПIИК Воронежского 
инстюута МВД России. 2009. № 3. С55-60. 
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(С.А. Липатов, О.В. Жилкина)19• 
При изучении корпораrивной идентичности сотрудников внимание 
отечественных исследовшелей привлекает вопрос о внутренних фак­
торах ее формирования. Одни исследователи среди таковых выделяюr 
корпоративную философию и различные элементы корпорагивной куль-
1)'рЫ (А.Н. Крыловf', другие- стиль руководства (попустительский, ди­
рективный и коллеmальный) и тип организационной кулыуры (С.А. Ли­
патов, О.В. Жил:кина)21 • Оrечественные исследователи подчеркивают, 
что сам процесс формирования корпоративной идентичности сотрудни­
ков обусловлен коммуникативными процессами в бизнес-организации 
(Н.Ю. Пименова, Ф.И. Шарков, Т. Скворцова, И. Стернин, А. Фисун)22. 
Попытку дать типологию корпорагивной идентичности сотруд­
ников российских организаций предпринял А.В. Кошарный, который 
предложил такие ее критерии, как: 1) результаг дrur организации (про­
организационная и антиорганизационная идентичность); 2) соrnасован­
ность целей (пропозиционная и оппозиционная); 3) urnpoтa (общая и 
парциальная); 4) форма (внутренняя и внешняя); 5) основание (межлич­
ностная, социального обмена и прагмагическая); 6) временная ориента­
ция (ретроспективная, аюуальная и перспективная); 7) эмоциональные 
последствия (облегчающая и осложняющая); 8) механизм формирова­
ния (управляемая и спонтанная); 9) жизненная СИ'l)'ация (симметричная 
и компенсаторная)23. 
Вопросы, связанные с изучением корпораmвной идентичности 
работников российских организаций, рассматриваются преимуществен­
но в рамках междисциплинарных подходов, в которых собственно со­
циологическому изучению данной проблемагики особого внимания не 
уделяется. В самой социологии корпорагивная идентичность работни­
ков российских бизнес-организаций еще не стала предметом научных 
19 Лиnшпов С.А" Жwrкина О.В. Процессы социальной идентификации в орrnниза-циях // 
Журнал пракn~ческого психwюга. 2005. № 2. 
'"Крылов А.Н. Корпор!1114вная иденn~чность для менеджеров н маркетологов. - М .. Икар, 
2004. 
21 Лuпатов С.А., Жwrкина О.В. Процессы социадьноll идентифmсации в организацИllХ // 
Журнал пракn~ческого психwюга. 2005. № 2. 
22 Пименова Н.Ю. Особенности формнрованИJ1 корпоративной идентичности в системе 
дистанционного обученю1: опыт Владивостокского государственного университета экономи­
ки и сервиса// Университетское управление: пракrика и анализ. 2004. № 5-6 (33). С. 163-172; 
Шapl(Qtl Ф.И. Инте111ированные РR-коммуникации. М.: РИП-холдинг, 2001, Скворцоt1ll Т., 
СтернШI И. О корпоративной идентичности /1 Управление компанией. 2007. № 2. С. 64-67; 
Фuсун А. Внуq~иmрпор!1114ВНЬ1е mммуникации: пробпемы посч~оенИJI эффехтивноii системы. 
[Электронный ресурс]. URL: http://www. fisuл-alexey.l 1vejournal.com/5523.11tm 1. 
13 Коишр11ый А.В. Проблема организационной идентичности работников. [Элек-тронный 
ресурс]. URL: http://www.e-xecutive.ru/community/articles/955809/. 
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исследований. Соответственно, остаются нерешенными вопросы: 1) 'ПО 
тахое корпорЮ"ИВная идентичность сmрудников бизнес-организаций, 2) 
каковы внешние и внуrренняе факторы ее формирования, 3) каковы ее 
струюура и функции, 4) какие типы корпораrивной иде1ПИЧНости со­
трудников российских бизнес-организаций можно вьщелитъ. Все это 
обуславливает проблемный харакrер диссертационного исследования. 
Цель диссертационного исследования - разработка социологиче­
ской КDнцеnции корпораrивной идеJПИчности сотрудииков российских 
бизнес-организаций. 
Данная цель достигается посредством реализации следующих эа­
дач исследовав1П1: 
l) определить теоретические проблемы научного изучения корпо­
ративной идентичности сотрудников; 
2) разработать методологический конструкт социологическо­
го исследования КDрпорm-ивной идентичности сmрудников бизнес­
организаций; 
3) выявить внешние социально-экономические факторы форми­
рования корпоративной идентичности сотрудниmв российских бизнес­
орrанизаций; 
4) выявить внутренние факторы формирования корпоративной 
идентичности сотрудников российских бизнес-организаций; 
5) установить взаимосвязи струюурньIХ mмпонентов mрпораrив­
ной иденmчности сотрудников российских бизнес-организаций и выде­
лить на их основе ее типы; 
6) определить основные функции корпоративной идентичности 
сотрудников бизнес-организаций. 
Обьект исследования - сотрудники российских бизнес­
орrанизаций. 
Предмет исследования - внешние и внутренние факторы форми­
рования, струкrура и функции корпоративной идентичности сотрудни­
ю:>в российских бизнес-организаций. 
Теоретвко-меnщологическая основа всследованв11. Работа вы­
поmtена в рамках неоклассичесю:>й метапарадигмы социологичесю:>го 
исследования, базирующейся на синrезе принципов и установок клас­
сичесКDй и неклассической науки. 
При разработке меюдологичесmго конструкта социологичесmго 
исследования корпораrивной идентичности сотруднИЮJВ российских 
бизнес-организаций использовались концепции социальной идеК111ЧНо­
сти, разработанные в рамках струюурного функционализма, социально­
го конструкгивизма, символического интеракционизма и феноменолоrн-
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ческой социологии. Методологическим основанием операционализации 
и инструментализации понятия корпорагивной идентичности сотрудни­
ков бизнес-организаций явились, прежде всего, теоретические представ­
ления Р. ван Дика и А.Н. Крьuюва. 
При изучении внешних факторов формирования корпоршивной 
идентичности сотрудников российских бизнес-организаций использова­
лись прющипы и методы социального детерминизма, получившие теоре­
тическое обоснование в классической социологии. При решении научно­
исследовгrельских задач, связанных с изучением внутренних факторов 
формирования корпоративной идентичности, ее структуры и функции 
использовались теоретические идеи Г.М. Андреевой, С.А. Дроздовой, 
АН. Крьuюва, Ю. Липпонена, Т. Скворцовой, И. Стернина, В.А. Ядова. 
Основными методами диссертационного исследования являлись 
методы системного и структурно-функционального анализа, методы фе­
номенологической социологии и метод типологий. 
Эмпирическую базу диссертационного исследования соста­
вил корпус разнообразных источников эмпирической информации. 
Во-первых, мшериалы социологических исследований, проведенных 
ВЦИОМ «Борьба за представителей массовых профессий: поможет ли 
НR-бренд? Имидж рабаrодателя в условиях дефицита трудовых ресур­
сов» (2007 г.)24 ; «Зарплата, соцпакет или престиж: чrо важнее при вы­
боре работы?» (2011 г. )25; всероссийский опрос, проведенный исследова­
тельской компанией Kelly Services «Почему люди уходят из компании, и 
как их удержать ?»26; исследование лояльности российских сотрудников, 
проведенное британской компанией МASMI Researh Group27.Bo-вropыx, 
результшы авторского социологического исследования корпорагивной 
идентичности сотрудников фитнес-клуба WorldClass, которое бьшо про­
ведено автором в 2011 г. В-третьих, экспертные магериалы, подготов­
ленные ассоциацией менеджеров России: «Доклад о социальных инве­
стициях в России за 2004 г. Роль бизнеса в общественном развитию>28; 
«Доклад о социальных инвестициях в России-2008. Интеграция КСО 
24 Борьба за представителей массовых профессий: поможет ли НR-бренд? Имидж работо­
дателя в условиях дефицита трудовых ресурсов. М 2007. (Электронный ресурс]. URL http// 
hr-research.wciom.ru/analitika/hr-brand.html. 
21 Зарплата, соцпакет или престиж: что важнее при выборе работы? Пресс-выпуск № 1749. 
[Электронный ресурс]. URL: http//old.wciom.ru/arkhiv/temat1cheskii-arkhiv/item/single/I 11608. 
html. 
26 Почему JПQДИ уходят из компании, и как их удержагъ? [Электронный ресурс). URL: http// 
www.kellyglobal.net/weЫru/services/ru/pages/10_10_07_пews.html. 
27 [Электронный ресурс]. URL: http://gtmarket.ru/пews/corporate/2010/07/30/2619 
28 Доклад о социальных инвестициях в России за 2004 rод /Под общей ред. С. Е. Литовчен­
ко - М.: Ассоциация Менеджеров, 2004. [Электронный ресурс]. URL: http:www.amr.ru. 
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в корпоративную страгегию»29• В-четвертых, документы программно­
rо и делопроизводственноrо содержания, размешенные на интернет­
порталах российских бизнес-компаний30 • 
Комбинированное использование различных видов источников 
позволило получить достаточно репрезентативную эмпирическую 
информацию, необходимую для решения задач диссертационноrо ис­
следования. 
Научная новизна диссертационноrо исследования: 
1) в рамках неоклассической метапарадигмы бьш создан методо­
логический конструкr социологическоrо исследования корпорзгивной 
идентичности сотрудников российских бизне~рганизаций, на основе 
кmuporo бьша разработана социологическая концепция корпоративной 
идентичности сотрудНИI<Ов российских бизнес-организаций; 
2) бьши выявлены такие внешние факгоры формирования корпо­
ративной идентичности сотрудников бизнес-организаций, как развитие 
конкуренции меж.цу этими организациями, дефицит квалифицирован­
ных кадров, появление новоrо класса профессиональных управленцев и 
последующая трансформация взаимоотношений руководства со своими 
сотрудниками: 
З) бьши установлены такие внутренние факrоры формирования 
корпоративной идентичности сотрудников бизнес-организаций, как 
имидж и репутация этих организаций, особенности их корпоративной 
культуры, специфика взаимоотношений сотрудников и руководства, 
условия для реаIШзации социальных интересов сотруднию:щ удовлетво­
ренность сагрудников работой и социальными аrношениями в органи­
зации, особенности коммуниюпивных процессов и внутрикорпор1ПИВ­
ных мероприятий; 
4) на основе выделения в структуре корпорзгивной иденгичности 
сотрудников российских бизнес-организаций mrнитивного, аксиоло­
гического и коюrrивного компонентов бьша установлена особая значи­
мость ценностный ориентаций сотрудников; 
5) удалось выделить такие тm1ы корпорспивной идентичности со­
трудников российских бизнес-организаций, как паргнерский, приспосо­
бленческий и конфронтационный, и установлено, что доминирующим 
является партнерский тип. 
" Докаад о социальных инвестициях в России-2008 / под общ. ред. Ю. Е. Блаrова, С. 
К Лкrовченm, Е. А. Ивановой. - М.: Ассоциация Менеджеров, 2008. [Элекqюнкый ресурс]. 
URL: http:www.amr.ru 
"'[Эле1СJ1Юнный ресурс]. URL: www.world-class.ru; [Элекqюнный ресурс]. URL: www.ikea. 
ru; [Электронный ресурс]. URL: sbrf.ru. 
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6) были вьщелены функции корпоративной идентичности сотруд­
нихов российских бизнес-организаций на индивидуальном и организа­
ционном уровнях. 
Положения, выносимые на зaщll"I)': 
1. Созданный методологический конструкт социологического из­
учения корпоративной идентичности сотрудниI<Dв российских бизнес­
организаций разработан в рамках неоклассической металарадиrмы, 
базирующейся на синтезе принципов классической и неклассической 
науки. В рамках данного ме-rодологического конструкта корпоративная 
идентичность соrрудников рассмюривается как особый тип социальной 
идентичности соrрудников, в основе КDТОрого лежит отождествление со­
трудников с бизнес-организацией, выражающееся в принятии сложив­
шихся цеююстей и следовании принятым нормам в рамках занимаемого 
стmуса и исполняемой роли, а таюке в активности соrрудников на поль­
зу организации. Идентификация соrрудников с бизнес-организацией 
осуществляется на коrnитивном, ценностном и поведенческом уровнях, 
которые могут иметь различную степень актуализации. Социологиче­
ское изучение корпорагивной идентичности сотруднИI<Dв предполагает 
рассмотрение ее во взаимосвязи с процессом нrоричной социализации, 
в ходе которой происходит усвоение сотрудниками корпор1JГИВных цен­
ностей и норм бизнес-организации. 
2. Формирование корпоративной идентичности соrруДНИI<Ов рос­
сийских бизнес-организаций зависит как от внешних, так и от внутрен­
них факторов. Внешние факторы обусломены той трансформацией 
социально-экономических условий деятельности российских бизнес­
организаций, КDТОрая произошла в результате финансового экономи­
ческого кризиса 1998 r. Эта трансформация сопровождалась стреми­
тельным развитием конкуренции между бизнес-организациями, ростом 
дефицита квалифицированных кадров, появлением нового класса про­
фессиональных управленцев. В таких условиях появилась потребность 
в реальном использовании социальных «механизмов» корпорагивно­
го управпения, где основной задачей становится рост управпяемости 
бизнес-организаций, повышение их стабильности и кошсуренrоспособ­
ности, в связи с чем происходит трансформация способов взаимодей­
ствия руководства со своими сотрудниками. 
3. Внутренние факторы формирования корпоративной идентично­
сти соrрудников бьши обусломены тем, что в период экономического 
подъема 2000-х rr. российские бизнес-организации стали активно пере­
ходить к со-циальной практике управления человеческими ресурсами на 
основе корпораrивных ценностей. Чтобы удержать квалифицированные 
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кадры, руководство бизнес-организаций начинает не только совершен­
ствовать организационную культуру, но разраб~rrывать долrосрочные 
проекrы развития персонала, напраштенные на создание благоприят­
ных условий для самоаюуализации сотрудников в рамках формирова­
ния их корпоративной идентичности. Наиболее значимыми фактора­
ми внутренней институциональной среды, обусловливающих. процесс 
формирования корпораrивной идентичности сотруднИJ<Ов российских 
бизнес-организаций становятся условия для реализации интересов и по­
требностей сотрудников, уровень их удовлетворенности работой и соци­
альными отношениями в организации, а также воспринимаемый имидж 
и репутация бизнес-организации. 
4. В струюуре корпораrивной иденmчности сотрудников российских 
бизнес-организаций можно выделить коmитивный, ак~:иолоrический и 
коннгивный компоненrы. Коrnитивный компонент представляет собой со­
вокуmюсть корпораrивных представлений, посредством КСУЮрых сотруд­
нихи самоопределяются в культурном просrранстве бизнес-организации. 
Аксиологический компонент - это совокупность корпораrивных ценно­
стей сотрудников, КСУЮрые вьmолняюr функцию аксиологическоrо моти­
ва социальноrо поведения в рамках организации. Конаrивный компонеш 
представляет собой совокупность корпорmивных установок сотрудников, 
связанных с ero профессиональной деятелъноС1Ъю и социальными взаи­
модействиями внутри бизнес-организации. В рамках данноrо компоненrа 
корпорmивной иденrичности наиболее значимыми явпяюrся установки 
сотрудника следовтъ приюrrым корпораrивным нормам и действовтъ 
на пользу бизнес-организации. Особую роль в струюуре mрпорагивной 
идентичности российских бизнес-организаций иqiaer ценносrnый mм­
понещ посКDЛЬку отождествление сотрудников с бизнес-организацией 
на ценностном уровне приводкг к реализации иденrичности и на пове­
денческом уровне, чrо выражается в стремлении сотрудников следоваrь 
принятым нормам и демонстрировшь сверхролевое поведение. В связи с 
этим надо отметить, чrо стремление сотруднИJ<Dв к самоидентификации с 
бизнес-организацией обусловлено, прежде всеrо, оценхами ее имиджа и 
репутации. а таюке степени удовлетворения их rиrnенических, мотиваци­
онных и социальных. пслребностей. 
5.Если сотрудники не принимают корпораrивных ценностей и не 
следуюr корпораrивным нормам, то они и не иденrифицирукл себя с 
бизнес-организацией. С учетом этоrо можно вьщелить три типа корпо­
ративной идентичности сотрудников российских бизнес-организаций: 
l) партнерский; 2) приспособленческий; 3) конфронrационный. Пар­
тнерский тип корпорагивной идентичности характеризуется высоким 
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уровнем принятия сотрудниками корпоративных ценностей и норм 
бизнес-организации, а также стремлением демонстрировать сверхро­
левое поведение. Приспособленческий тип корпоративной идентич­
ности предполагает низкий уровень принятия корпоративных цен­
ностей, но высокий уровень следования принятым корпоративным 
нормам и стремление демонстрировать сверхролевое поведение. 
Конфронтационный тип корпоративной идентичности характеризу­
ется высоким уровнем принятия корпоративных ценностей, но низ­
ким уровнем следования корпоративным нормам и стремлением де­
монстрировать сверхролевое поведение. Сотрудникам российских 
бизнес-организаций присущи все три типа корпоративной идентич­
ности сотрудников, но доминирующим является партнерский тип. 
6. Корпоративная идентичность сотрудников российских бизнес­
орrанизаций выполняет определенные функции как на индивидуальном, 
так и организационном уровнях. На индивидуальном уровне корпора­
nmная идентичность обеспечиваетбезопасность и групповую защиrу 
сотрудников, реализует их потребности в принадлежности к социаль­
ной группе, обеспечивает самоуважение, стимулирует саморазвитие, 
придает внутреннюю целостность и стабильность, определяет крите­
рии самооценки, формирует чувства самодостаточности и достоинства. 
На организационном уровне mрпоративная идентичность сотрудников 
российских бизнес-организаций выполняет интегративную, мотиваци­
онную, реrулирующую, адаптационную и стабилизирующую функции. 
Научно-Те()ретическая и практическая значимость диссерта­
циоиноrо исследования. Разработанный методологический mнстру кт 
научного изучения корпоративной идентичности сотрудников россий­
ских бизнес-организаций позволяет проводить социологические ис­
следования компаративного характера, направленные на выяснение 
особенностей корпоративной идентичности сотрудников различных 
российских организаций. Концепция mрпоративной идентичности со­
трудников российских бизнес-организаций и пред.поженная ее типоло­
гия позволяет интерпретирошпъ разнообразные mрпоративные прак­
тики. с целью выявления их социальной специфики. Теоретические 
результаты диссертационного исследования могут служить основой для 
дальнейшего социологического изучения корпоративной идентичности 
сотрудников российских бизнес-организаций не только на дисципли­
нарном, но и междисциплинарном, и трансдисциплинарном уровнях. 
Материалы диссертационного исследования могут быть ис­
пользованы при подготовке лекций, учебных курсов, учебных посо­
бий по социологи-ческим наукам. 
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Апробация результатов исследования. Основные результаты ис­
следования бьши апробированы на следующих научных конгрессах и 
конференциях: l) IV Всероссийский социологический конгресс «Соци­
ология в системе научного управления обществом» (2012 г.); 2) между­
народные научные КDнференция С'I)'дентов, аспирантов и молодых уче­
ных «Ломоносов-2010» и «Ломоносов-2011 » на базе социологического 
факультета Московского государственного университета; 3) IV Всерос­
сийская научная конференция Сорокинские чтения «Огечественная со­
циология: обретение будущего через прошлое. Южный федеральный 
округ» (2008 г.); 4) Международная научно-практическая конференция 
«Корпоративная кулыура вуза как фактор воспитания и подготовки со­
временного специалиста>>, проведенная на базе Ростовского государ­
ственного экономического университета «РИНХ>> и факультета социо­
логии и политологии Южного федерального университета (2010 г.); 
5) межрегиональные научные конференции «Методология, теория и 
история социологии», проведенные на базе факультета социологии и по­
литологии Южного федерального университета (201 О г. и 2011 г. ). 
Основные результаты работы нашли m-ражение в 11 научных пу­
бликациях, общим объемом 4 п.л., в том числе 3 стагьях в изданиях из 
перечня рекомендованных ВАК Министерства образования и науки РФ. 
Структура диссертации. Диссертация состоит из введения, 
трех глав, включающих 6 параграфов, заключения, библиографии и 
приложения. 
ОСНОВНОЕ СОДЕРЖАНИЕ РАБОТЫ 
Во введении обосновывается аюуальность темы диссертационно­
го исследования, рассматривается степень ее теоретической разработан­
ности в современной научной литерmуре, формулируется цель, задачи, 
объект и предмет исследования, представлена научная гипотеза, излага­
ются теоретико-методологические основы и эмпирическая база иссле­
дования, приводятся пункты научной новизны и положения, вьпюсимые 
на защиrу, обосновывается научно-теоретическая и практическая значи­
мость диссертационного исследования. 
Глава 1. Корпоративная идентичность сотрудников бизнес­
организаций в России: теоретические и методологические проблемы 
социологического исследования состоит их двух параграфов. В дан­
ной главе рассматриваются основные теоретико-методологические 
проблемы социологического исследования корпоративной идентично­
сти сотрудников бизнес-организаций в России, а также разрабатывается 
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концепция социологическоrо исследования корпоративной идентично­
сти сотрудников бизнес-организаций в России. 
В параграфе 1.1. Теоретические проблемы научного изучения 
корпоративной идентичности сотрудников бизнес-организаций мы 
рассмотрели основные теоретические вопросы, связанные с изучением 
корпорсrгивной идентичности сотрудников бизнес-организаций, кото­
рые получили свое освещение в зарубежной и агечественной научной 
литерюуре. 
Проанализировав зарубежную научную литерюуру, мы выяснили, 
что теоретическое осмысление и формирование научных подходов к ис­
следованию корпоративной идеmичности начинается со второй поло­
вины ХХ в. Это бьmо обусломено развитием новых взrnядов на менед­
жмеm, организацию и положение рядовых сотрудников. Первоначально 
корпоративная идентичность связывалась с изучением корпоративноrо 
стиля, позднее данное понятие получило более широкую трактовку и 
стало пониматься как воплощение корпоративной философии и обозна­
чает принадлежность к организации через разделение ее целей и цен­
ностей. Ввиду mro, что ученые и руководство крупных организаций 
осознают ШlИЯНИе корпорсrгивной идентичности сотрудников на эффек­
тивность деятельности организации, она приобретает стратегическое 
значение и практическое применение в управлении и маркетинге. 
В зарубежной научной литерюуре корпоративная идентичность 
рассматривается во взаимосвязи с такими переменными как удометво­
ренность от работы, мотивация, квалификация, рабочая позиция, стаж 
работы, пол, возраст. При этом необходимо учитывать, что сотрудники 
моrут идентифицировать себя с различными объектами (профессия, ка­
рьера, команда и организация в целом). Предполагается, что идентифи­
кация с различными объектами имеет и различные последствия. 
Главной проблемой остается ответ на вопрос о том, что лежит 
в основе идентификации сотрудника с бизнес-организацией? Зару­
бежные исследователи, в частности Дж. Даттон, Дж. Дукерих и Ч. 
Харкваил выявили, что с идентификацией сотрудников тесно взаи­
мосвязан имидж бизнес-организации. Они указывали, что имидж 
организации имеет для сотрудников положительные последствия, 
если они думают, что их организацию оценивают позитивно. Уче­
ные назвали этот эффект «наслаждение в тени славы другию). Ю. 
Липпонен, в свою очередь, выявил, что корпоративная идентичность 
сотрудников связана с размером группы, ее престижностью и харак­
тером межгрупповых отношений (межгрупповой контакт, соревно­
вание, дискриминация). 
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Работы зарубежных исследователей оказали значительное влия­
ние на российских исследовагелей, занимающихся проблемами корп.о­
раrивной идентичности сотрудников. В отечественной науке проблема 
КDрпоративной идентичности сотрудников становится аюуалыюй в 
КDнце 90-х гг. ХХ в. Отечественными исследователями корпоративная 
идентичность сотрудников рассматривается как результаr ценностно­
рационального отождествления себя как части организации (А.Н. Кры­
лов) или когнитивно-эмоционального процесса осознания себя предста­
вителями организации (Е.А. Дагаева, А. Кошарный). Проанализировав 
другие предметные области исследования корпорсrгивной идентичности 
сотрудников, мы сделали вывод о том, что корпоративная идентичность 
сотрудников российских бизнес-организаций в дисциплинарном поле 
социологии еще не стала предметом специальных социологических 
исследований. Это создает дополнительные трудности, связанные с от­
сутствием соответствующих методологических средств при изучении 
данной проблематики. 
Параграф 1.2. Методологический конструкr социологиче­
скоrо изучения корпоративной идентичности сотрудников бизнес­
орrанизаций посвящен разработке КDнцепции социологического изу­
чения корпорmивной идентичности сотрудников бизнес-организаций. 
Социологический подход к определению корпоративной идентичности 
требует рассматривать ее как особый тип социальной идентичности со­
трудника наряду с другими типами его социальной идентичности. Про­
анализировав существующие подходы к изучению социальной идентич­
ности, мы пришли к выводу о том, что принадлежность людей к группе 
осуществляется на когнитивном, ценностном и поведенческом уровне, 
которые могут иметь различную степень аюуализации. Без внутреннего 
принятия индивидом определенной системы идей, ценностей, образцов 
поведения, присущих группе, частью которой стремится стаrь индивид, 
идентификация невозможна. Таким образом, корпора:гивная идентич­
ность сотрудников - это особый тип социальной идентичности сотруд­
ников, в основе которого лежит отождествление сотрудников с бизнес­
организацией, выражающееся в принятии сложившихся ценностей и 
следовании пришпым нормам в рамках занимаемого стсnуса и исполняемой 
роли. а также в акгивносm сmрудниmв на пользу организации. В струкrуру 
корпортивной идентичности сотрудников российских входят когнитив­
ный, аксиологический и контивный компоненты. 
Огношение сотрудников к сложившимся корпорШ"Ивным ценностям 
и принятым корпортивным нормам послужило критерием выделения 
типов корпораrивной идентичности сотрудников. Таким образом, мы 
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вьщелили следующие типы корпораrивной идентичности сотрудников: 
1) парrнерский тип (сотрудники принимают корпорагивные ценности 
и следует принятым нормам); 2) приспособленческий тип (сотрудники 
не принимают корпорагивные ценности, но следуют принятым корпо-­
рагивным нормам); 3) конфронтационный тип (сотрудники принимают 
корпорШ'Ивные ценности, но не следуюг корпораrивным нормам). 
Корпораrивная идентичность сотрудников формируется под влия­
нием внешних и внутренних факторов. К внешним факторам формиро-­
вания корпорагивной идентичности сотрудников мы относим трансфор­
мацию социально-экономических условий деятельности российских 
бизнес-организаций, а внутренние факторы были обусловлены тем, что 
с развитием рыночной экономики в России (особенно после кризиса 
1998 rода) руководство российских бизнес-организаций меняет стрше­
гию управления человеческими ресурсами. 
Представленная социологическая трактовка корпоративной иден­
тичности сотрудников акцентирует внимание на изучении ее ценност­
нъrх и поведенческих компонентах, блаrодаря чему возможно опреде­
ление уровня ее развития корпорагивной идентичности на различных 
уровнях. Стремление сотрудников проявлять свою идентичность на 
различнъrх уровнях обусловлено имиджем бизнес-организации и спо-­
собностъю организации удовлетворять различные потребности своих 
сотрудников. 
Глава 2. Факторы формирования корпоративной идентич­
ности сотрудников бизнес-организацнй в России» состоит из двух 
параграфов. В данной rnaвe мы рассматриваем внешние и внутренние 
факrоры формирования корпорагивной идентичности сотрудников 
бизнес-организаций в России. 
В параграфе 2.1. Внешние факторы формирования корпора­
тивной идентичности сотрудников бизнес-организаций в России 
мы рассматриваем, как изменялись социалъно--экономические условия 
деятельности российских бизнес-организаций, которые и определяли 
специфику их отношения к своим сотрудникам. 
В период 1992-1998 rт:, когда собственники предприятий зани­
мали руководящие посты, мы вьщелили два различньrх типа бизнес­
организаций на основании взаимоотношения руководства и рядовьrх 
сотрудников. Первый тип бизнес-организаций харакrеризуется тем, 
что сотрудники рассматриваются как средство Д1IЯ достижения целей, 
rде основной принцип «не нравится - уходи». Второй тип бизнес­
организаций хараю:еризуется шперналистскими ориентациями во 
взаимоотношениях между сотрудниками и руководством. Преимуще-
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ственное положение собственников перед рядовыми с<rгруднихами за­
крепляло вьиодные для них «правила иrрьD>. 
Финансовый кризис 1 998 года оказал позитивное RЛИЯние на рос­
сийскую экономику. Во-первых. российская экономика избавилась от не­
эффективных элементов: бизнес-организаций, которые не могли конку­
рировать с иностранными товаропроизводителями; во-вторых. начинает 
развиваться малый бизнес, постепенно превращаясь в крупные пред­
приятия; в-третьих. начинают развивmъся новые, не сырьевые направ­
ления бизнеса, в частности, промышленность, сфера услуг и торговля. 
Наиболее значимым преобразованием стало формирование нового клас­
са управленцев - наемных менеджеров со специфическими навыками и 
квалификацией, пришедших на смену диреК'Юрам-собственникам, осу­
ществлявшим инсайдерский контроль над предприятиями. Появилась 
потребность в реальном использовании механизмов корпоративного 
управления, где основным вектором стратегических решений, прини­
маемых в бизнес-организации, становится рост управляемости бизне­
са, а также повышение его стабильности и конкурентоспособности. В 
таких социально-экономических условиях в России появились бизнес­
организации нового типа, которые в поисках конкурентных преиму­
ществ, стали развивать корпоративную кулыуру и задумались о корпо­
ративной идентичности своих сотрудников. 
Происходит осознание того, что основным конкурентным преиму­
ществом отныне являются не капитал и не средства производства. а зна­
ния, которые создают и распространяют именно сотрудники. Это приво­
дит к тому, что бизнес-организации инвестируют в развитие персонала, 
охрану и безопасность труда и здоровья сотрудников значительно боль­
шие средства. чем в деловых партнеров, местное сообщество, потреби­
телей и экологию. Это обусловлено, с одной стороны, повышением каче­
ства человеческих ресурсов для успешной экономической деятельности 
бизнес-организации и последующим повышенияем конкурентоспособ­
ности, а с друrой - ростом конкуренции на человеческие ресурсы из-за 
сложившегося дефицита квалифицированных кадров. 
В таких условиях определяющее значение имеет имидж бизнес­
организации, т.е. ее восприятие потенциальными сотрудниками как ра­
ботодателя. Опираясь на результаты исследования ВЦИОМ31, мы сде­
лали вывод о том, что информация, на основании которой соискатели 
оцениваюr бизнес-организацию с точки зрения ее привлекательности 
11 Борьба за представителей массовых профессий: поможет ли НR-брем? Имидж работо­
дателя в условиях дефицита трудовых ресурсов. М. 2007. [Электронный ресурс]. URJ,: http:// 
hr-research. wc iom. ru/anal itika/hr-brand. html 
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как рабаrодаrеля, пос~упает преимущественно от бьmших и действую­
щих сотрудников бизнес-организации, поэтому именно сотрудники вы­
с~упают в качестве важного источника имиджевой информации дпя раз­
личных внеuших аудиторий. 
Соо11юшение силы во взаимосrrношениях «работодатель - ра­
ботнию) от доминирующего превосходства первого в начале 1990-х и 
2000-х гг. переходит к превосходству последнего. Развитие конкурен­
ции привело к тому, чго рьпюк труда «CJIИШJ<DM)) динамичен и бизнес­
организациям посrоянно приходится внедрять новые способы удержа­
ния ценных сотрудников. Такая «зависимосты) бизнес-организации от 
своих сотрудниmв требует mмIШексной работы с пе~х:оналом, поэтому 
формирование корпоративной идентичности сотрудников стало приори­
тетным направлением работы с персоналом бизнес-организации. 
В параграфе 2.2. Внуrренние факгоры формирования корпо­
ративной идентичности сотрудников бизнес-организаций в России 
мы рассмагриваем факгоры внугриорганизационной среды бизнес­
организации, кurорые оказываюr влияние формирование корпорш-ив­
ной идентичности сотрудников. 
В период экономического подъема 2000-х гг. активно развивается 
подход к управлению человеческими ресурсами на основе корпоратив­
ных ценностей. Основной задачей у бизнес-организаций становится 
формирование сотрудничества и партнерства во взаимоотношениях со 
своими сотрудниками, которые осуществляюrся посредством интегра­
ции сотрудников в «ЖИЗНЫ) бизнес-организации. Сотрудничество выра­
жается в принятии сотрудниками сложившиеся системы корпоративных 
ценностей, ориентацию на самостоятельность в вьmолнении професси­
ональных обязанностей, ответственность сотрудников и их rоrовность 
дополнительно работаrь в кризисные периоды. Происходит осознание 
того, что достижение сотрудничества возможно только в том случае, КDГ­
да и сотрудники, и бизнес-организация в своем единстве реализуют свои 
интересы. 
В ходе исследования мы выяснили, чго на содержание корпорагив­
ной идентичности оказывает влияние сложившаяся mрпоративная куль­
'I)'ра бизнес-организации. Сам процесс формирования mрпораrивной 
идентичности сотрудников обусловлен mммуниюrrивными процесса­
ми, которые обеспечивают всестороннее информирование сотрудников 
о целях, интересах, ценностях и нормах бизнес-организации. Из полу­
чаемой информации каждый сотрудник выясняеr, что от него ожидают 
как от полноправного члена бизнес-организации, и в рамках процесса 
социализации определяется в заданном нормш-ивном пространстве, т.е. 
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вырабаrывает свое опюшение к сложившейся системе корпор~mmных 
представлений, ценносrей и норм поведения в бизнес-организации. 
Соответственно, в дальнейшем выработанное отношение саrрудниI<ОВ 
к бизнес-организации (сотрудничество, приспособленчесmо или RDН­
фронтация) определяют соответствующий тип идентификации с бизнес­
орrанизацией, реализуемый на практике. 
Формирование корпоративной идентичности у сотруднию>в обу­
сломено реализацией ожиданий и уровнем удовлетворения потреб­
ностей в бизнес-организации. Мы пришли к выводу о том, реализация 
ожиданий сотрудников и удовлетворение их потребностей влияет на 
формирование образа бизнес-организации и соответствующего отноше­
ния к ней, которое лежит в основе идентификационного процесса. Co-
rnacнo исследованию ВЦИОМ (2011 г.) для российских сотруднию>в при 
трудоустройстве наиболее важен размер зарабтной платы (72%), паrом 
идут социальные гарантии (30 %) и профессиональная самореализация 
(23%). Исследоваrели отмечают, что падение уровня идентичности со­
трудника сопровождается падением уровня удовлетворенности трудом. 
В ходе исследования мы выяснили, что корпоративная идентич­
ность сотруднИRDВ взаимосвязана с условиями для прояШiения творче­
ского потенциала, инициаrивы, а также с возможностью личностного 
и профессионального роста. Удовлетворенность сотруднию>в являет­
ся кmочевым фактором формирования положительного отношения к 
бизнес-организации и профессиональной деятельности, которое в даль­
нейшем является основой для развития RDpпopimmнoй идентичности у 
сотрудников. 
Глава 3. Струюура и функции корпоративной идентичности 
сотрудников бизнес-орrанизаций в России состоит из двух парагра­
фов. В данной rnaвe мы проанализировали струюуру корпораrивной 
идентичности сотрудников бизнес-организаций и исполняемые ею 
функции. 
В параrрафе 3.1. Структура корпоративной идентичности со­
трудников бизнес-орrанизаций в России мы рассмотрели роль коnm­
тивного, аксиологического и конаrивного компонепrов в струюуре кор­
поративной идентичности сотрудников бизнес-организаций, выделили 
ее основные типы, опираясь на результаты, проведенного нами иссле­
дования. 
Когнитивный компонент корпоративной идентичности сотрудни­
ков представляет собой совокупность корпоративных представлений. 
Корпоративные представления представляют собой знания о корпора­
тивной реальности, усваивая которые сотрудник самоопределяется в 
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заданном нормативном пространстве. Корпоративные представления 
транслируются посредством различных корпоративных документов, 
кодексов, уставов, слухов и символических средств. Мы сделали вывод 
о том, что корпоративные представления, помогая сотрудникам осмыс­
лить и интерпретировать корпоративную реальность, способствуют их 
приобщению к целям бизнес-организации, что позволяет сотрудникам 
почувствовать себя частью и необходимым элементом данной системы. 
Аксиологический компонент корпоративной идентичности со­
трудников представляет собой совокупность корпорапtвных ценностей. 
Принимая корпоративные ценности, сотрудник идентифицирует себя с 
бизнес-организацией на ценностном уровне, т.е. у сотрудника есть об­
щее с бизнес-организацией представление о том, какой тип поведения 
или действия является предпочтительным по отношению к определен­
ным ценноС111ым обьекrам (к работе, к коллегам, к клиентам, к руко­
водству). Принятие корпоративных ценностей в личностную струюуру 
ценностей сотрудника еще не означает, что сотрудник будет следовать 
им в своем реальном поведении. Поэтому для полного изучения струк­
туры корпоративной идентичности нами был введен, третий компонент 
- конативный. 
Конативный компонент корпоративной идентичности сотрудника 
представляет собой установки сотрудника следовать принятым корпо­
ративным нормам в бизнес-организации и действовать на пользу орга­
низации (проявлять сверхролевое поведение). Огношение сотрудников 
к корпоративным нормам и активность на пользу организации представ­
ляют собой поведенческий аспекr корпоративной идентичности сотруд­
ников. 
В рамках нашего исследования мы провели корреляционный ана­
лиз взаимосвязи принятия корпоративных ценностей и следования при­
юrтым Щ>рпоративным нормам у сотрудников фИТТfес клуба World Class. 
Получив положительные результаты данной взаимосвязи, мы сделали 
вывод о том, что в большинстве случаев корпоративные ценности (в том 
случае если они разделяются сотрудниками) оказывают влияние на их 
реальное поведение, которое выражается в следовании принятым кор­
поративным нормам. Мы эмпирически доказали, что отождествление 
сотрудника с бизнес-организацией на ценностном уровне находит свое 
отражение и на поведенческом (в стремлении следовать принятым нор­
мам и демонстрировать сверх-ролевое поведение). 
Выделив три типа корпоративной идентичности сотрудников, мы 
сделали вывод о том, что уровень развития корпоративной идентично­
сти имеет положительную взаимосвязь с оценкой имиджа и репутации 
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бизнес-организации. Так, сотрудники с партнерским типом КDрnора­
тивной идентичности высо1«> оценивают имидж и репутацию бизнес­
орrанизации (82%). Сотрудники с приспособленческим типом так 
же высоко оценивают воспринимаемый имидж и репуrацию бизнес­
организации (94%). Эrо и объясняет, их стремление оставmъся в орга­
низации, корпорсrrивные ценноспt которой они не разделяют. Сотрудни­
ки с конфронтационным типом дают низкие оценки воспринимаемому 
имиджу и репуrации организации (38% ). Проанализировав взаимосвязь 
оценки сотрудниками воспринимаемого имиджа и репуrации организа­
ции с их уровнем принятия корпорсrrивных ценностей, а так же с уров­
нем следования корпораrивным нормам, и стремления проявruпъ сверх­
ролевое поведение, мы сделали вывод о том, что, чем въпnе сотрудники 
оценивают воспринимаемый имидж и репуrацию бизнес-организации, 
тем сильнее у них стремление следовать 1«>рпорсrrивным нормам и про­
являть сверхролевое поведение, и наоборсrг, т.е. в данном случае сотруд­
ники склонны проявлять свою идентификацию на поведенчесmм уров­
не, нежели на ценностном. 
В рамках нашего исследования мы таюке проанализировали взаи­
мосвязь уровня развития mрпоративной идентичноспt и уровня удовлет­
вореююсти потребностей сотрудни1«>в фитнес-клуба World Class. Мы 
выделили три группы наиболее значимых потребностей: социальные, 
гигиенические и мотивационные. Cornacнo полученным резульппам, 
падение удовпетворенноспt сотрудников гигиеническими и социальны­
ми потребностями приводит к падению уровня развития mрпораrивной 
идентичности сотрудниmв и наоборот. Удовлетворение мотивационных 
потребностей значительно выражено у сотрудников с приспособлен­
ческим типом mрпорсrrивной идентичноспt, средннй уровень - у со­
трудни1«>в с партнерским типом 1«>рпоративной идентичности и совсем 
низкий уровень удовлетворенности у сотрудников с конфронтационным 
типом. Такое же распределение мы увидели по уровню оценки имиджа 
и репутации бизнес-организации, и по стремлению демонстрировать 
сверхролевое поведение. Удовлепюренность мотивационными факто­
рами побуждают сотрудников демонстрировать сверхролевое поведение 
и проявлять свою mрпораrивную идентичность в большей степени на 
поведенческом уровне, чем на ценностном. В ходе нашего исследованю1 
мы выявили, что оценка имиджа и репуrации, а также уровень удовлет­
воренности сотрудников оказывают ВЛИЯIПlе на поведенческий уровень 
развития корпоративной идентичности у сотрудниmв. 
В параграфе 3.2. Функции корпоративной вдевтвчвоств оо­
трудвиков бизвес-орrавизаций в России мы рассмсrгрели функции, 
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которые она вьmолняет на индивидуальном и организационном уровне. 
На индивидуальном уровне корпор~rгивная идентичность как тип 
социальной идентичности выполняет функции, направленные на удо­
влетворение основных социальных потребностей сотрудника. Опираясь 
на результаты собственного исследования собственного исследования 
корпоративной идентичности сотрудников фитнес клуба World Class и 
результаты вторичных исследований, мы выявили, что корпор~rгивная 
идентичность удовлетворяет потребности сотрудника в безопасности, в 
принадлежности, в уважении, в самоакrуализации, а также его познава­
тельные и эстетические потребности. Удовлетворение данных потре6-
ностей, обусловливают идентификационный процесс. 
На организационном уровне мы рассмотрели функциональное 
значение каждого типа корпор~rгивной идентичности сотрудников. Пар­
тнерский 111п корпоративной идентичноС111 партнерский тип корпора­
тивной идентичности содействует: 1) интеграции сотрудников; 2) увели­
чению производительности труда и активности сотрудников на пользу 
бизнес-организации; 3) развитию трудовой дисциплины; 4) адаптации 
новых сотрудников; 5) развитию солидарности сотрудников. Функции 
приспособленческого типа корпорапmной идентичности сосредоточены 
на установлении социального порядка в бизнес-организации и адекват­
ного исполнения предписанной роли сотрудника, но без ярко выражен­
ной активности на пользу организации сверх должностных инструкций 
и обязанностей. Согласно результ~rгам нашего исследования сотрудники 
с приспособленческим типом корпоративной идентичности на доста­
точно высоком уровне (77, 1 % ) показывают свою готовность проявлять 
сверхролевое поведение, но все-таки данный показатель ниже, чем у 
сотрудников с партнерским типом идентичности (82%). В основе кон­
фронтационного типа корпоративной идентичности лежит конфронта­
ция, сотрудник с данным типом корпоративной идентичности на внеш­
нем уровне не демонстрирует своей идентичности. 
Рассмотрев функциональное значение каждого типа корrюра­
тивной идентичности, можно сказать, что целью упраапенческой дея­
тельности является формирование партнерского типа корпоративной 
идентичности сотрудников, где основа взаимодействия сотрудника и 
бизнес-организациии - это сотрудничество, которое является основой 
для проявления сверхролевого поведения. Значимым фактором развития 
корпоративной идентичности сотруднmrов является проблема взаимоот­
ношения руководства и рядовых сотрудников. Мы выявили преоблада­
ние патерналистских ориентаций во взаимоотношениях с руководством, 
но в современных условиях данные ориентации говорят не о правовой 
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слабости и не защищенности сотрудников, а о стремлении исполъзовmъ 
патернализм руководства во многом как ресурс, которым могут обладать 
сотрудники и использовmъ в своих интересах. 
Стимулирование сверхролевого поведеНИJI у сотруднИIФВ явтr­
ется основной функцией корпор~rrивной идентичности. Мы пришли к 
выводу, что в основе данного поведения может лежать как сотрудниче­
ство, т.е. парrnерство, коrда сотрудник принимает обЯЗЮ'еЛЬСТва и цели 
бизнес-организации как свои собственные, так и приспособленчество, 
когда сотрудник демонстрирует сверхролевое поведение ради сохране­
ния каких-либо привилегий, например, патернализм руководства. 
Таким образом, мы выяснили, что, с одной стороны, корпоративная 
идентичность необходима самому сотруднику, т.к. каждому необходимо 
чувствовmъ свою принадлежность к социальной группе, и через Э1U чув­
ство сотрудник реализует свою потребность в безопасности, повьппает 
собственную значимость, самооценку и чувство самоуважения, также 
идентификация необходима для самореализации и самоутверждения, а с 
другой стороны, корпораmвная идентичность оказывает влияние на ре­
зультаты работы бизнес-организации: повьnпает сплоченность СО'Груд­
ников, увеличивает производительность, способствует развитию трудо­
вой дисциплины, мотивации и поддержки между сотрудниками. 
В заключении диссертационной работьr излагаюrся основные вы­
воды, формулируются итоги исследования. 
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